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Abstract: This study aims to analyze the effect of career adaptability on turnover intention
among Generation Z employees working in start-up companies. The research employed a
quantitative approach involving 200 respondents. The study employed a quantitative approach
involving 200 respondents. The sampling technique used was non-probability sampling with
the snowball sampling method. The research instruments consisted of the Career Adapt-
Abilities Scale-Short Form (CAAS-SF) to measure career adaptability and a turnover intention
scale. Data analysis was conducted using simple linear regression analysis. The results showed
that career adaptability did not have a significant effect on turnover intention among
Generation Z employees working in start-up companies, with an F value of 2.506 and a
significance value of 0.115 ( p > 0.05). These findings indicate that career adaptability is not
a primary factor influencing Generation Z employees turnover intention. Therefore, future
research is recommended to examine other factors that may influence turnover intention,
including individual factors, internal organizational factors, and external organizational
factors. In the context of start-up companies, variables such as work—life balance, career
development opportunities, leadership, and job alternatives are expected to play a more
substantial role in influencing employees' decisions to remain with or leave the organization.

Keyword: Career Adaptability, Turnover Intention, Generation Z.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh career adaptability terhadap
turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up. Metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan melibatkan 200
responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan
metode snowball sampling. Instrumen penelitian yang digunakan terdiri atas skala Career
Adapt-Abilities Scale-Short Form (CASS-SF) untuk mengukur career adaptability serta skala
turnover intention. Analisis data dilakukan menggunakan uji regresi linear sederhana. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa career adaptability tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up,
dengan nilai F sebesar 2,506 dan nilai signifikansi sebesar 0,115 (p > 0,05). Temuan tersebut
menunjukkan bahwa career adaptability belum merupakan faktor utama dalam memengaruhi
kecenderungan karyawan Generasi Z untuk meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu,
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penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji faktor-faktor lain yang berpotensi
memengaruhi furnover intention, mencakup faktor internal individu, faktor internal
perusahaan, dan faktor eksternal perusahaan. Dalam konteks perusahaan start-up, variabel
seperti work-life balance, kesempatan pengembangan karier, kepemimpinan, job alternative
diperkirakan memiliki kontribusi yang lebih besar terhadap keputusan karyawan untuk tetap
bertahan maupun meninggalkan organisasi.

Kata Kunci: Career Adaptability, Turnover Intention, Generasi Z.

PENDAHULUAN

Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis akibat kemajuan teknologi dan
digitalisasi telah menciptakan berbagai perubahan dalam lingkungan organisasi, khususnya
pada perusahaan start-up. Perusahaan start-up dikenal sebagai organisasi yang memiliki
karakteristik fleksibel, inovatif, dan mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan
pasar. Namun, karakteristik tersebut juga menghadirkan tantangan berupa tingginya tingkat
ketidakpastian kerja, tuntutan multitasking, serta perubahan strategi yang berlangsung secara
cepat. Kondisi tersebut menuntut karyawan untuk memiliki kemampuan beradaptasi yang baik
agar mampu bertahan dan berkembang dalam lingkungan kerja yang dinamis (Hidayat et al.,
2024).

Di Indonesia, perusahaan start-up menjadi salah satu sektor yang banyak diminati oleh
Generasi Z. Generasi ini merupakan kelompok yang lahir dan tumbuh dalam era digital
sehingga memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Generasi Z
cenderung menyukai lingkungan kerja yang fleksibel, kolaboratif, dan memberikan
kesempatan untuk berkembang secara profesional. Selain itu, mereka juga lebih menghargai
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life balance), peluang
pengembangan karier, serta kebebasan dalam mengekspresikan ide dan kreativitas (Halwa,
2023). Kondisi tersebut menjadikan perusahaan start-up sebagai pilihan karier yang menarik
bagi Generasi Z karena menawarkan budaya kerja yang lebih terbuka dan inovatif
dibandingkan organisasi konvensional (Sali, 2023).

Meskipun demikian, perusahaan start-up juga menghadapi permasalahan yang cukup
serius, yaitu tingginya kecenderungan karyawan untuk berpindah pekerjaan atau turnover
intention. Menurut (Mobley et al., 1979), turnover intention merupakan proses kognitif yang
menggambarkan munculnya keinginan individu untuk meninggalkan organisasi tempatnya
bekerja. Keinginan tersebut biasanya diawali oleh ketidakpuasan terhadap pekerjaan,
kemudian berkembang menjadi pencarian alternatif pekerjaan lain hingga akhirnya muncul
keputusan untuk keluar dari organisasi. Tingginya furnover intention dapat memberikan
dampak negatif bagi perusahaan, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan,
terganggunya produktivitas, serta hilangnya sumber daya manusia yang kompeten.

Fenomena turnover intention pada Generasi Z menjadi perhatian penting karena generasi
ini dikenal memiliki tingkat mobilitas kerja yang relatif tinggi. Generasi Z sering kali memilih
pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhan perkembangan diri dan kesejahteraan psikologis
mereka. Ketika lingkungan kerja dianggap tidak mampu memenuhi harapan tersebut, mereka
cenderung mencari peluang kerja lain yang dinilai lebih menarik (Lutfiyani & Hutahaean,
2024). Proporsi karyawan Generasi Z pada perusahaan start-up di Indonesia mencapai hampir
separuh dari total tenaga kerja. Besarnya jumlah tersebut menjadikan kecenderungan berpindah
kerja yang dimiliki Generasi Z sebagai isu yang perlu mendapat perhatian karena dapat
memengaruhi keberlangsungan organisasi dan efektivitas operasional perusahaan (Salim,
2024).
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Salah satu faktor yang diperkirakan berperan dalam menurunkan turnover intention
adalah career adaptability. Career adaptability merupakan kesiapan psikologis individu untuk
menghadapi berbagai tugas perkembangan karier, transisi, serta perubahan yang terjadi
sepanjang perjalanan kariernya (Savickas, 1997). Individu yang memiliki career adaptability
tinggi mampu merencanakan masa depan karier, mengendalikan keputusan Kkarier,
mengeksplorasi berbagai peluang, serta memiliki keyakinan diri dalam menghadapi tantangan
pekerjaan (Porfeli & Savickas, 2012). Kemampuan tersebut menjadi sangat penting dalam
lingkungan perusahaan start-up yang ditandai oleh perubahan cepat dan tingkat ketidakpastian
yang tinggi.

Secara teoritis, career adaptability terdiri atas empat dimensi utama, yaitu career
concern, career control, career curiosity, dan career confidence (Porfeli & Savickas, 2012).
Career concern menggambarkan perhatian individu terhadap masa depan kariernya, career
control berkaitan dengan kemampuan mengendalikan dan mengambil keputusan karier secara
mandiri, career curiosity menunjukkan keinginan untuk mengeksplorasi berbagai peluang
karier, sedangkan career confidence mencerminkan keyakinan individu dalam menghadapi
tantangan dan hambatan karier. Keempat dimensi tersebut memungkinkan individu untuk lebih
siap menghadapi perubahan dan tuntutan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kemampuan
bertahan dalam organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa career adaptability memiliki
hubungan dengan turnover intention. Individu yang memiliki tingkat career adaptability yang
tinggi cenderung menunjukkan keinginan yang lebih rendah untuk meninggalkan organisasi
tempat mereka bekerja, sehingga kemampuan adaptasi karier dipandang sebagai salah satu
faktor yang dapat mengurangi turnover intention (Guan et al., 2015). Tingginya tingkat career
adaptability pada individu berkaitan dengan rendahnya kecenderungan untuk meninggalkan
organisasi, yang ditunjukkan melalui hubungan negatif dan signifikan antara kedua variabel
tersebut (Efrial & Satrya, 2023). Karyawan yang memiliki kemampuan adaptasi karier yang
baik cenderung menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi, sehingga
kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan menjadi lebih rendah (Arti & Kurniawati,
2024). Namun demikian, Meskipun sebagian besar penelitian menunjukkan bahwa career
adaptability berkaitan dengan rendahnya turnover intention, terdapat temuan yang
menunjukkan bahwa kemampuan adaptasi karier dapat meningkatkan kecenderungan
berpindah kerja ketika individu memiliki persepsi bahwa kualifikasi yang dimilikinya melebihi
tuntutan pekerjaannya (Wibowo et al., 2024). Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa hubungan antara career adaptability dan turnover intention masih memerlukan kajian
lebih lanjut, khususnya pada konteks Generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up.

Berdasarkan kajian teoritis dan hasil penelitian terdahulu, career adaptability
diperkirakan memiliki pengaruh terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang
bekerja di perusahaan start-up. Hubungan antarvariabel dalam penelitian ini dapat
digambarkan melalui kerangka berpikir berikut:

Turnover
Intention (T)

Carser
Adaptability (X)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa kemampuan adaptasi karier
merupakan sumber daya psikologis yang penting bagi Generasi Z dalam menghadapi berbagai
tuntutan dan perubahan di lingkungan kerja. Individu yang mampu menyesuaikan diri dengan
perubahan karier secara efektif diperkirakan memiliki kecenderungan yang lebih rendah untuk
meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh
career adaptability terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di
perusahaan start-up. Pertanyaan penelitian yang diajukan adalah: “Apakah terdapat pengaruh
career adaptability terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di
perusahaan start-up?”’. Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh career adaptability terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang
bekerja di perusahaan start-up.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian asosiatif
yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh career adaptability terhadap turnover intention
pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up. Variabel independen dalam
penelitian ini adalah career adaptability, sedangkan variabel dependen adalah rturnover
intention.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan
start-up. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan metode
snowball sampling. Kriteria subjek penelitian ditetapkan sebagai karyawan yang bekerja di
perusahaan start-up, dengan masa kerja kurang dari 1 tahun dan individu yang lahir pada
rentang tahun 1997-2009, dengan usia minimal 17 tahun pada saat penelitian dilakukan..
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 200 responden.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan dua instrumen penelitian. Variabel career
adaptability diukur menggunakan Career Adapt-Abilities Scale Short Form (CAAS-SF) yang
dikembangkan oleh Maggiori et al. (2017) dan diadaptasi oleh Panjaitan dan Sahrah (2023).
Instrumen ini terdiri dari 12 aitem yang mengukur empat dimensi, yaitu career concern, career
control, career curiosity, dan career confidence. Variabel turnover intention diukur
menggunakan skala yang dikembangkan berdasarkan konsep Mobley et al. (1979) yang
dimodifikasi oleh Qonita dan Puspitadewi (2022), terdiri dari 18 aitem yang mengukur dimensi
thinking of quitting, intention to search, dan intention to quit.

Data penelitian dianalisis menggunakan program JASP (Jeffrey’s Amazing Statictics
Program). Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi berupa
uji normalitas dan uji linearitas. Karena data penelitian tidak berdistribusi normal, hubungan
antara kedua variabel dianalisis menggunakan korelasi Spearman’s Rho. Selanjutnya, analisis
regresi linear sederhana tetap dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh career
adaptability terhadap turnover intention.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh career adaptability terhadap
turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up. Sebelum
dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi penelitian yang meliputi
uji normalitas dan uji linearitas.

Hasil uji normalitas melalui grafik Standardized Residuals Histogram menunjukkan
bahwa distribusi residual tidak membentuk kurva normal yang simetris. Selain itu, kurva
kepadatan yang terbentuk memperlihatkan penyebaran data yang tidak merata dan terdapat
beberapa penyimpangan pada bagian tengah maupun ekor distribusi. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa asumsi normalitas belum terpenuhi.
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Selanjutnya, hasil uji linearitas menggunakan grafik O-QO Plot menunjukkan bahwa
penyebaran titik-titik data tidak sepenuhnya mengikuti garis diagonal. Meskipun sebagian titik
berada di sekitar garis diagonal, terdapat beberapa titik yang menyimpang terutama pada
bagian kuantil rendah dan kuantil tinggi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa hubungan
antara variabel career adaptability dan turnover intention belum sepenuhnya memenuhi
asumsi linearitas. Oleh karena itu, analisis hubungan antarvariabel dilakukan menggunakan
korelasi non-parametrik Spearman’s Rho.

Tabel 1. Hasil Uji Korelasi

Variabel Career Adaptability Turnover Intention
Career Adaptability Spearman’s rho —
p-value —
Turnover Intention Spearman’s rho -0,112 —
p-value 0,114 —

*p <.05, ¥*p < .01, *** p <.001
Sumber: JASP, 2026

Berdasarkan Tabel 1 diperoleh nilai koefisien korelasi Spearman’s Rho sebesar -0,112
dengan nilai signifikansi sebesar 0,114 (p > 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak
terdapat hubungan yang signifikan antara career adaptability dan turnover intention. Meskipun
arah hubungan bersifat negatif, kekuatan hubungan yang terbentuk tergolong sangat lemah dan
tidak signifikan secara statistik.

Untuk mengetahui pengaruh career adaptability terhadap turnover intention, dilakukan
analisis regresi linear sederhana sebagaimana disajikan pada Tabel berikut:

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana

Model Sum of Squares df Mean Square F p
Regression 301.143 1 301.143 2.506 115
Residual 23794.852 198 120.176

Total 24095.995 199

Sumber: JASP, 2026

Berdasarkan tabel 2 diperoleh nilai F sebesar 2,506 dengan nilai signifikansi sebesar
0,115 (p > 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa career adaptability tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap turnover intention. Dengan demikian, hipotesis penelitian yang
menyatakan bahwa career adaptability berpengaruh terhadap turnover intention tidak
didukung oleh hasil penelitian.

Tabel 3. Koefisien Determinasi (Model Summary)
Model R? P
M, 0.012 15

Berdasarkan tabel 3 dari hasil analisis, diperoleh koefisien determinasi R? sebesar 0,012.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa career adaptability memberikan kontribusi sebesar 1,2%
terhadap turnover intention, sedangkan 98,8% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian. Dengan demikian, career adaptability memiliki kontribusi yang relatif kecil dalam
menjelaskan variasi turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan
start-up.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa career adaptability bukan merupakan faktor
yang secara signifikan memengaruhi furnover intention pada karyawan Generasi Z yang
bekerja di perusahaan start-up. Meskipun demikian, koefisien regresi menunjukkan arah
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negatif, yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi career adaptability, maka
kecenderungan furnover intention cenderung semakin rendah. Namun, arah pengaruh tersebut
tidak signifikan secara statistik.

Temuan ini menunjukkan bahwa kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap
perubahan karier, mengelola transisi pekerjaan, serta mempersiapkan masa depan karier belum
tentu berkaitan langsung dengan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Pada konteks
Generasi Z, keputusan untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaan kemungkinan lebih
dipengaruhi oleh faktor lain yang berkaitan dengan kondisi organisasi maupun kebutuhan
pribadi individu.

Hasil penelitian ini tidak sepenuhnya sejalan dengan teori Career Construction yang
dikemukakan oleh (Savickas, 1997), yang menjelaskan bahwa career adaptability merupakan
sumber daya psikososial yang membantu individu menghadapi tugas perkembangan karier,
transisi pekerjaan, serta berbagai perubahan dalam lingkungan kerja. Dalam penelitian ini,
kemampuan adaptasi karier yang dimiliki karyawan belum terbukti memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan adaptasi
karier saja belum cukup untuk menjelaskan kecenderungan karyawan Generasi Z
meninggalkan pekerjaannya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara career adaptability dan turnover
intention belum signifikan secara statistik. Temuan ini mengindikasikan bahwa kecenderungan
karyawan Generasi Z untuk tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan kemungkinan lebih
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang berasal dari individu maupun organisasi. Dalam konteks perusahaan start-up, faktor
internal perusahaan, seperti work-life balance, kesempatan pengembangan karier, dan
kepemimpinan, serta faktor eksternal perusahaan berupa ketersediaan alternatif pekerjaan (job
alternatives), diduga memiliki peran yang lebih besar dalam memengaruhi turnover intention
dibandingkan career adaptability. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keputusan karyawan
untuk bertahan dalam organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan adaptasi karier,
tetapi juga oleh berbagai aspek yang berkaitan dengan lingkungan kerja dan peluang karier
yang tersedia.

Selain itu, karakteristik perusahaan start-up yang dinamis dan penuh ketidakpastian juga
dapat memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi. Dalam
lingkungan kerja seperti ini, keputusan untuk keluar dari pekerjaan tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan individu dalam beradaptasi, tetapi juga oleh kondisi organisasi yang terus
berubah serta peluang karier yang tersedia di luar organisasi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa career adaptability tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z
yang bekerja di perusahaan start-up. Dengan demikian, hipotesis penelitian tidak terbukti.
Temuan ini mengindikasikan bahwa upaya menurunkan turnover intention tidak cukup hanya
melalui peningkatan career adaptability, tetapi juga perlu mempertimbangkan faktor-faktor
organisasi dan psikologis lainnya yang berpotensi memengaruhi keputusan karyawan untuk
tetap bertahan dalam organisasi.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career adaptability tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan
start-up, sehingga hipotesis penelitian tidak terbukti. Temuan ini mengindikasikan bahwa
kemampuan adaptasi karier belum menjadi faktor yang menentukan kecenderungan karyawan
Generasi Z untuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, turnover intention pada
karyawan Generasi Z di perusahaan start-up kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain, terutama yang berkaitan dengan kondisi perusahaan dan peluang kerja yang tersedia.
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Temuan ini mengindikasikan bahwa turnover intention pada karyawan Generasi Z di
perusahaan start-up kemungkinan tidak hanya dipengaruhi oleh career adaptability, tetapi juga
oleh berbagai faktor lain yang berkaitan dengan kondisi organisasi, seperti work-life balance,
kesempatan pengembangan karier, kepemimpinan, serta ketersediaan alternatif pekerjaan (job
alternatives). Oleh karena itu, upaya untuk menekan turnover intention perlu
mempertimbangkan berbagai faktor organisasi yang berpotensi memengaruhi keputusan
karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Temuan penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu psikologi
industri dan organisasi, khususnya dalam memperkaya pemahaman mengenai faktor-faktor
yang berkaitan dengan turnover intention pada karyawan Generasi Z di lingkungan perusahaan
start-up. Selain itu, hasil penelitian ini memberikan tambahan bukti empiris bahwa pengaruh
career adaptability terhadap turnover intention tidak selalu signifikan pada setiap konteks
organisasi, sehingga dapat memperluas kajian ilmiah mengenai dinamika perilaku kerja
Generasi Z dalam menghadapi tuntutan dunia kerja yang terus berkembang.
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